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This study aims to identify the influence of individual characteristics and job characteristics on job satisfaction and job 
satisfaction influences on organizational citizenship behaviors and job satisfaction in the ability to identify the mediating 
influence of job characteristics on organizational citizenship behaviors.Design used in this study is causal design. 
Exogenous variables in this study are individual characteristics and job characteristics whereas endogenous variables are 
job satisfaction and organizational citizenship behaviors. Sample number of 150 samples, but there are 3 of respondents 
had outliers so the number of samples for further research are 147 respondents. Data analysis techniques using strucutural 
equation model. 
The findings in this study suggests that individual characteristics and job characteristics proved to have a significant effect 
on job satisfaction. Job satisfaction is a significant effect on organizational citizenship behaviors and job satisfaction 
shown to mediate the effect of job characteristics on organizational citizenship behaviors. 
 




Era globalisasi yang ditandai dengan terjadinya perubahan–perubahan pesat pada kondisi ekonomi secara 
keseluruhan, telah menuntut agar organisasi bisa secara responsif menanggapi perubahan–perubahan yang terjadi. 
Organisasi di abad-21 seperti saat ini dituntut untuk mempunyai keunggulan bersaing baik dalam hal kualitas produk, 
pelayanan, biaya maupun sumber daya manusia yang profesional. SDM yang berkualitas antara lain mampu dan mau 
melakukan hal-hal yang melampaui tuntutan standar dari organisasi. Perilaku tersebut tercermin dalam Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) anggota organisasi. 
Berdasarkan kenyataan tersebut, penulis ingin membahas factor-faktor yang mempengaruhi OCB dalam organisasi 
yaitu karakteristik individu, karakteristik kerja, dan kepuasan kerja. 
 
 
B. TINJAUAN PUSTAKA 
 
 
 Karakteristik individu adalah perilaku atau karakter yang ada pada diri seorang karyawan baik yang bersifat positif 
maupun negatif Thoha (2003:27) dalam Sugijanto (2011:10). Karakteristik-karakteristik ini sangat beragam, setiap 
perusahaan tentunya dapat memilih seorang karyawan yang mempunyai kriteria yang baik dan karakteristik ini juga harus 
sesuai dengan apa yang diinginkan Perusahaan  
 Pekerjaan merupakan dasar bagi produktivitas organisasi dan kepuasan kerja karyawan dan pekerjaan dirancang 
untuk memainkan peranan penting dalam kesuksesan dan kelangsungan hidup organisasi. Karakteristik pekerjaan adalah 
karakter suatu pekerjaan dimana individu terlibat di dalamnya Robbins (1996:598), dalam Sugijanto (2010:30). 
 Wiener (1982), dalam Ahmed et al, (2010) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap terhadap kondisi 
yang berhubungan dengan pekerjaan, segi-segi atau aspek pekerjaan. Feinstein (2000), dalam Ahmed et al, (2010) melihat 
bahwa kepuasan pekerjaan lebih merupakan suatu respon terhadap pekerjaan tertentu atau berbagai aspek dari pekerjaan 
 Begum (2005) berpendapat bahwa organizational citizenship behaviors (OCB) adalah mengenai perilaku di tempat 
kerja yang bebas dipilih yang melebihi kebutuhan dasar suatu pekerjaan. Hal ini sering digambarkan sebagai perilaku yang 
melampaui panggilan tugas (Asgari et al, 2008).  Contoh lain dari OCB adalah kemauan untuk mengambil langkah-
langkah untuk mencegah masalah dengan karyawan lain, dan mematuhi peraturan organisasi, dan prosedur bahkan ketika 
tidak ada yang mengawasi (Chompookum & Derr, 2004, dalam Asgari et al, 2008). 
 












C. METODE PENELITIAN 
 
I. Desain Penelitian 
 Desain yang digunakan dalam penelitian ini adalah desain kausal yang menganalisis pengaruh dan hubungan antara 
variabel yang satu dengan yang lain. Jenis penelitian ini merupakan penelitian dengan hipotesis yang bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh Karakteristik Kerja terhadap Organizational Citizenship Behaviors (OCB) dengan Kepuasan Kerja 
sebagai mediator dan pengaruh karakteristik individu terhadap kepuasan kerja. 
  
II. Definisi Operasional dan Indikator 
Adapun definisi operasional variable dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  
Karakteristik individu adalah karakter-karakter yang dimiliki oleh setiap orang yang berbeda antara orang yang satu 
dengan yang lainnya. Menurut Ginting (2010) dalam Sugijanto (2011), indikator karakteristik individu yaitu: 
1) Kemampuan yang sesuai dengan harapan yang  diinginkan perusahaan 
2) Nilai yang sesuai dengan harapan yang diinginkan perusahaan 
3) Sikap yang sesuai dengan harapan yang diinginkan perusahaan 
4) Minat yang sesuai dengan harapan yang diinginkan perusahaan. 
 
Karakteristik pekerjaan adalah karakter suatu pekerjaan dimana individu terlibat di dalamnya. Menurut Robbins 
(1996:598), dalam Sugijanto (2010:30), indikator karakteristik pekerjaan, yaitu:  
1) Variasi ketrampilan yang diberikan perusahaan sudah sesuai  dengan harapan 
2) Indentitas tugas yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan  harapan 
3) Signifikasi tugas yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan  harapan 
4) Autonomi yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan harapan 
5) Umpan balik pekerjaan yang diberikan perusahaan sudah sesuai  dengan harapan 
 
Kepuasan Kerja adalah cara seorang pekerja merasakan pekerjaannya. Menurut Schwepker (2001, dalam Nursasongko, 
2010), indikator kepuasan kerja yaitu: 
1) Pekerjaan ini memberikan rasa keberhasilan 
2) Pekerjaan ini memuaskan 
3) Melakukan sesuatu yang berharga dalam pekerjaan 
 
Organizational Citizenship Behaviors (OCB) adalah perilaku melebihi tanggung jawab (tugas) aslinya. Menurut Podsakoff 
et al (1996), indikator Organizational Citizenship Behaviors (OCB) yaitu: 
1) Tidak mengambil waktu istirahat tambahan. 
2) Berusaha untuk menghindari membuat masalah bagi rekan kerja yang lain. 
3) Membantu orang lain yang memiliki beban kerja berat. 
4) Menghadiri pertemuan yang tidak wajib, tetapi dapat membantu meningkatkan citra perusahaan. 
 
 
III . Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
 
Populasi dalam penelitian adalah seluruh karyawan Event Organizer (EO) yang ada di Surabaya, yang tidak diketahui 
jumlahnya. Sampel adalah sub kelompok populasi yang terpilih untuk berpartisipasi dalam studi (Maholtra, 2005:364 
dalam Lie, 2010). Dalam menentukan jumlah sampel pada penelitian ini, peneliti berpedoman menggunakan pendapat Hair 
et al, dalam Ferdinand (2002:147, dalam Lidyana, 2007) yang mengemukakan bahwa ukuran sampel yang sesuai adalah 
antara 100-200. Oleh karena itu jumlah kuesioner yang dibagikan adalah untuk 150 orang responden. Dalam penelitian ini 
yang menjadi sampel adalah karyawan Event Organizer (EO) di Surabaya. 
 Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling, yaitu pemilihan sampel berdasarkan kriteria 
tertentu yaitu merupakan karyawan pada perusahaan yang bergerak dalam bidang yang akan akan diteliti. 
 Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan SEM (Structural Equation Modeling), 
yaitu sebuah evolusi dari model persamaan berganda yang dikembangkan dari prinsip ekonometri dan digabungkan dengan 
prinsip pengaturan dari psikologi dan sosiologi, SEM telah muncul sebagai bagian integral dari penelitian manajerial dan 
akademik. Penelitian ini menggunakan metode SEM dengan konsep dasar analisis faktor dengan pendekatan confirmatory 
factor analysis. Pendekatan ini digunakan apabila faktor yang terbentuk telah ditetapkan terlebih dahulu. 
 
IV. ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 







 Berdasarkan pada nilai t-value measurement dan structural model penelitian di atas, maka hasil pengujian hipotesis 
penelitian adalah sebagai berikut: 
Tabel 1 
Hasil Pengujian Hipotesis 
 
No Hipotesis t-value Kriteria Keterangan 
1 Karakteristik Individu berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja 5,570 > 1,960 Terbukti 
2 Karakteristik Kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja 3,240 > 1,960 Terbukti 
3 Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Organizational citizenship behaviors 4,130 > 1,960 Terbukti 
4 Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Karakteristik Kerja terhadap Organizational citizenship behaviors. 0,830 < 1,960 Terbukti 
 
 Berdasarkan pada hasil pengujian hipotesis di atas, maka bisa dijelaskan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan pada variabel karakteristik individu dan karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja juga 
terbukti berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behaviors. Sedangkan untuk hipotesis ke empat  
dinyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap organizational citizenship 
behaviors sehingga ketika  karakteristik pekerjaan secara langsung tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship 
behaviors namun kepuasan kerja berpengaruh terhadap organizational citizenship behaviors sedangkan kepuasan kerja 
juga dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan sehingga bisa dinyatakan bahwa kepuasan kerja mampu memdiasi pengaruh 
karakteristik pekerjaan terhadap organizational citizenship behaviors. 
 Hasil pengujian hipotesis penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Temuan ini bisa dijelaskan bahwa semakin sesuai kapabilitas individu dengan harapan 
perusahaan menyebabkan semakin tingginya kepuasan kerja.  Temuan penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya 
(Resmi, 2007) yang membagi karakteristik individu demografi menjadi tiga, yaitu: usia, jenis kelamin, dan tingkat 
pendidikan dan berdasarkan tingkat pendidikan ditemukan hubungan negatif kepuasan kerja dengan tingkat pendidikan. 
Terdapat indikasi bahwa karyawan dengan pendidikan lebih rendah pada umumnya lebih mengalami kepuasan sebab 
karyawan lulusan perguruan tinggi memiliki harapan-harapan lebih tinggi dalam pekerjaannya. Perbedaan temuan 
penelitian ini disebabkan karena perbedaan pengukuran karakteristik individu jika penelitian terdahulu dilihat dari unsur 
demografis yaitu usia, jenis kelamin, dan tingkat pendidikan namun penelitian sekarang didasarkan pada kapabilitas, nilai, 
sikap, dan minat sehingga semakin sesuai keempat indikator tersebut dilihat dari harapan perusahaan menyebabkan 
karyawan merasa puas dalam bekerja. Jika penelitian terdahulu menjelaskan bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan, 
maka pencapaian kepuasan kerja semakin rendah mengingat semakin tingginya tuntutan karyawan. Namun dalam 
penelitian ini terdapat perbedaan pengukuran karakteristik individu, di mana penelitian sekarang lebih mengukur 
karakteristik individu dari kapabilitas (kemampuan) karyawan dan dinyatakan bahwa ketika kapabilitas karyawan semakin 
sesuai dengan harapan perusahaan maka karyawan cenderung memiliki kepuasan yang semakin tinggi.  
 Hasil pengujian hipotesis yang kedua menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan terbukti berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja, artinya bahwa spesifikasi pekerjaan yang diberikan dan sesuai dengan harapan karyawan 
menyebabkan karyawan merasa lebih puas dalam bekerja. Temuan penelitian ini mendukung penelitian Penn et al (1988) 
dalam Ahmed et al, (2010) bahwa seorang karyawan akan merasa puas jika ia telah mencapai sesuatu yang ideal dalam 
profesinya, dia akan mengembangkan perasan postif terhadap pekerjaannya. Selain itu, hasil penelitian ini juga mendukung 
penelitian Stoner (1989) dalam Dewi (1999) bahwa semakin tinggi suatu pekerjaan mengandung kelima karakteristik 
pekerjaan, akan semakin besar pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh pelaksana pekerjaan itu. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa karyawan yang menjadi responden penelitian ini memiliki kebutuhan untuk diakui  berdasarkan 
pencapaian kerja, mengingat ketika karakteristik pekerjaan atau spesifikasi pekerjaan sesuai dengan harapan karyawan 
maka karyawan akan bisa bekerja dengan lebih baik dan ternyata kesesuaian karakteristik pekerjaan dengan harapan 
karyawan  mempengaruhi tingkat kepuasan karyawan. 
 Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap organizational 
citizenship behaviors, sehingga semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi 
organizational citizenship behaviors. Temuan penelitian ini mendukung penelitian Dana dan Hasanbasri (2007) yaitu 
semakin tinggi nilai kepuasan kerja seorang karyawan maka akan semakin baik pula OCB karyawan. Hubungan ini dapat 
dijelaskan bahwa perilaku karyawan akan melaksanakan tugas melebihi dari kewajiban formal yang ditentukan apabila ia 
mendapatkan rasa kepuasan dalam pekerjaan ini. Temuan ini menunjukkan tipikal karyawan yaitu karyawan memiliki rasa 
balas budi terhadap perusahaan karena ketika karyawan merasa bisa mendapatkan kepuasan atas pekerjaan di perusahaan 
maka karyawan sanggup berkorban lebih banyak untuk kepentingan perusahaan seperti halnya tidak mengambil waktu 
istirahat tambahan, berusaha untuk menghindari membuat masalah bagi rekan kerja yang lain, membantu orang lain yang 
memiliki beban kerja berat, maupun menghadiri pertemuan yang tidak wajib, tetapi dapat membantu meningkatkan citra 
perusahaan. 
 Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti mampu memediasi pengaruh 
karakteristik pekerjaan terhadap organizational citizenship behaviors. Hal ini mengingat ketika karakteristik pekerjaan 
secara langsung dikaitkan dengan organizational citizenship behaviors ternyata tidak berpengaruh secara signifikan tetapi 
kepuasan kerja yang dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan terbukti berpengaruh terhadap organizational citizenship 
behaviors. Hasil penelitian ini mendukung penelitian Su Fen Chiu dan Hsiao Lan Chen (2005) bahwa karakteristik 
pekerjaan lebih berpengaruh terhadap kepuasan kerja dibandingkan dengan organizational citizenship behaviors karena 
tinggi rendahnya organizational citizenship behaviors tergantung pada seberapa tinggi kepuasan kerja karyawan. Temuan 
penelitian ini menunjukkan bahwa tipikal karyawan adalah karyawan yang berpikir rasional karena karyawan akan 
memiliki organizational citizenship behaviors yang semakin meningkat ketika karyawan merasa mendapatkan kepuasan 
dari pekerjaan,  sehingga organizational citizenship behaviors karyawan tersebut cukup beralasan yaitu berdasarkan pada 
tingkat kepuasan karyawan. 
 
E. SIMPULAN DAN SARAN 
 Berdasarkan pada hasil pembahasan dan pengujian hipotesis penelitian, maka simpulan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Karakteristik individu memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja, semakin sesuai kapabilitas 
individu dengan harapan perusahaan menyebabkan semakin tingginya kepuasan kerja.   
2. Karakteristik pekerjaan terbukti berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, artinya bahwa spesifikasi pekerjaan 
yang diberikan dan sesuai dengan harapan karyawan menyebabkan karyawan merasa lebih puas dalam bekerja.  
3. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behaviors, sehingga semakin tinggi 
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi organizational citizenship behaviors.  




1. Karakteristik individu memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja, namun berdasarkan nilai rata-rata 
karyawan, penilaian terendah adalah kemampuan yang dimiliki karyawan sesuai dengan harapan yang diinginkan 
perusahaan. Untuk itu, saran yang diajukan bahwa sebaiknya program pelatihan terus diberdayakan sehingga akan 
mampu meningkatkan kepercayaan diri karyawan karena akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
2. Karakteristik pekerjaan terbukti berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, namun berdasarkan nilai rata-rata 
karyawan, penilaian terendah adalah umpan balik pekerjaan yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan harapan. 
Untuk itu, saran yang diajukan bahwa manajemen memperhatikan umpan balik dalam pekerjaan karyawan dengan 
mempengaruhi karakteristik psikologis karyawan sehingga akan mampu meningkatkan kepuasan. 
3. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behaviors dan mampu memediasi 
pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap organizational citizenship behaviors, namun berdasarkan nilai rata-rata 
karyawan, penilaian terendah adalah tingkat kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjaan. Untuk itu, saran yang 
diajukan bahwa terus dilakukan evaluasi atas pekerjaan yang ditugaskan untuk karyawan dan ketika ditemukan tingkat 
kepuasan karyawan menurun maka sebaiknya dilakukan evaluasi  maupun penyuluhan sehingga akan mampu 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
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